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La presente investigación tuvo como objetivo general identificar en qué medida la gestión 
de talento humano se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. El diseño de la investigación fue no experimental 
de corte transversal y nivel correlacional. La población objeto de estudio estuvo conformado 
por 35 son colaboradores del área de caja del Supermercado Plaza Vea Ceres, se trabajó con 
el total de la población, es decir se trabajó con una muestra censal. La técnica que se utilizó 
fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario, el cual se obtuvo un alfa de Cronbach de 
0.903, lo cual significa que tuvo una confiabilidad muy alta y una validación de contenido 
del 84% por parte de los expertos. 









De manera global, se concluye que existe una relación positiva alta entre gestión de talento 
humano y desempeño laboral; es decir que una adecuada gestión del talento humano genera 
mejora significativa del desempeño laboral de los colaboradores, Se realizó la prueba de 
normalidad tomando como estadístico de Shapiro Wilk por tener una muestra de 35 
colaboradores, dando como nivel de significancia (bilateral) de 0.000 el cual es menor al 
0.05, por lo tanto, las variables no tienen una distribución normal y se acepta el estadístico 
no  paramétrico, por consiguiente el coeficiente de correlación llegaría a ser del Rho 
Spearman dando como resultado (Rho= 0.755); denotando una correlación positiva alta, 








The general objective of this research was to identify the extent to which the management 
of human talent is related to the work performance of the employees of the Supermarket 
Plaza Vea Ceres, Ate 2019. The design of the research was not experimental in the cross 
section and the correlation level. The population studied was made up of 35 employees from 
the cashier area of the Plaza Vea Ceres supermarket, it is shown with the total population, it 
is said that a census sample is spoken. The information that was obtained from the survey, 
the instrument of the question, which was obtained a Cronbach's alpha of 0.903, which 
means that it had a very high reliability and a content validation of 84% by the experts. 
Overall, it is concluded that there is a positive relationship between human talent 
management and job performance; In other words, an adequate management of human talent 
generates improvement in employees' performance, the normality test is performed as a 
Shapiro Wilk statistic because it has a sample of 35 collaborators, as a significance level 
(bilateral) of 0.000, which is less than 0.05, therefore, the variables do not have a normal 
distribution and if the nonparametric statistic is accepted, the correlation coefficient is 
assigned as Rho Spearman and as result (Rho = 0.755); denoting a high positive correlation, 
remaining confirmed with statistical significance. 







































1.1. Realidad problemática 
El entorno competitivo que se lleva a cabo a nivel mundial exige a las empresas el 
fortalecimiento de sus estrategias y el efectivo control de sus recursos, para hacer frente a 
las exigencias del entorno empresarial y así lograr la consecución de sus objetivos a largo 
plazo. Así mismo, cabe destacar que las empresas más rentables y reconocidas del mundo se 
caracterizan por la gran valoración de su personal como pieza clave y estratégica dentro de 
la organización, es por ello que estas empresas impulsan la valoración de éste para obtener 
gran competitividad en el mercado a partir de este recurso, hoy llamado, talento humano 
para que sus colaboradores tengan un óptimo desempeño. De esta manera las organizaciones 
desarrollan e implementan mecanismos con el único fin de obtener una destacable gestión 
del talento humano, así mismo se fomenta la sinergia entre los miembros del equipo, para 
alcanzar los propósitos planteados por la empresa. 
Cabe resaltar que años anteriores la Gestión del Talento Humano era llamado 
Administración de Recursos Humanos y aunque a simple vista suela parecer lo mismo hay 
una estrecha diferencia entre ambos enfoques ya que la Administración de Recursos 
Humanos, lo que busca es lograr atraer y retener personas adecuándolas a los puestos de 
trabajo, pero tiene un gran dilema que consiste en satisfacer las necesidades de los 
colaboradores y más que todo en que debe satisfacer las necesidades y deseos de la 
organización cumpliendo los objetivos organizacionales, por lo tanto, la ARH sufrir un 
cambio trascendental y migra hacia la Gestión del Talento Humano; cuyo propósito es 
descubrir el talento y el potencial de los colaboradores y candidatos, de la misma manera la 
GTH está diseñado para ayudar a las organizaciones a hacer el mejor uso de su capital 
humano y tomarlo como prioridad e involucrar a todos con la empresa. 
Una publicación en el blog de la compañía Aptitus (2018), afirma que “años atrás, la 
única forma de retener talento era brindando generosos salarios”. Ello ha cambiado, ahora 
los profesionales buscan organizaciones que no solo satisfagan sus demandas económicas, 
también solicitan beneficios que les permitan desarrollar una carrera”. 
A nivel nacional, existe una gran debilidad en este aspecto, ya que la gestión del talento 
humano es valorada como un área más que no suele buscar necesariamente la satisfacción 
laboral del colaborador, por el contrario, solo se espera y se exigen resultados. Es por ello, 





rotación de personal, la deserción laboral, el ausentismo, la baja productividad, el fomento 
del clima laboral conflictivo dejando de lado el trabajo en equipo y el compromiso para el 
crecimiento conjunto. Además, una publicación realizada por el diario Gestión y Andina 
(2018), indica que “el 81% de los trabajadores peruanos considera que el clima laboral es 
vital para su desempeño dentro de la institución”. Por lo tanto, las empresas no solo deben 
enfocarse en las ganancias sino además velar por la gestión eficiente del talento humano, ya 
que solo con ello, se podrán alcanzar los resultados esperados. 
A nivel local, en este caso, Supermercados Peruanos conocido como Plaza Vea, es una 
cadena de tiendas perteneciente al rubro retail. En la tienda de Ceres se ha percibió que 
existen diversos problemas, puesto que al capital humano no lo toman importancia, velan 
por sus propios intereses, esto se ve reflejado por su bajo desempeño, el ausentismo, alta 
rotación de personal, tardanzas y mala atención que brindan los colaboradores a los clientes 
lo cual se puede comprobar por las continuas quejas en el libro de reclamaciones; por otro 
lado, se observó que los colaboradores se encuentran desmotivados por no tener un agradable 
clima laboral. De este modo la gestión del talento humano es ineficiente si sus trabajadores 
se sienten excluidos y también por el inadecuado manejo de liderazgo por parte de sus 
superiores, ya que todo trabajador desea tener un trabajo seguro y estable con una buena 
remuneración y sobre todo que lo traten con respeto y reconozcan sus logros, si eso sucede 
se verá manifestado en la mejoría de su desempeño, en su productividad, siendo más 
eficiente y proactivo. 
En consecuencia, mediante el presente trabajo de investigación se dio a conocer el nivel 
de correlación que existe entre la gestión del talento humano y el desempeño de los 
colaboradores del área de caja del Supermercado Plaza Vea Ceres, para así brindar las 
sugerencias apropiadas para la introducción de estrategias y planes de gestión del talento 









1.2.  Trabajos previos 
1.2.1. A nivel internacional 
 Reinoso (2017) de la Universidad Técnica de Ambato, realizó la investigación titulada 
Competencias laborales y desempeño laboral en una red de hospital, Ecuador, 2017, planteó 
como objetivo: analizar en qué forma implica que el hospital adquiera una excelente calidad 
de servicio. El diseño de investigación es no experimental de tipo descriptivo correlacional, 
para la obtención de datos se utilizó como instrumento la encuesta de tipo Likert, teniendo 
como población de estudio a 135 servidores administrativos y como tamaño de muestra a 
100 servidores administrativos. Para la adquisición de los coeficientes se utilizó el software 
SPSS v. 22, el coeficiente que se obtuvo fue de 0.864 lo que diagnosticó que los cuestionarios 
tuvieron fuerte confiabilidad, por medio de la prueba de hipótesis se obtuvo como resultado 
el coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,63. 
Meléndez (2015) de la Universidad Tecnológica Equinoccial de Ecuador, realizó su 
investigación titulada Relación entre clima laboral y el desempeño de los servidores del 
Ministerio de Finanzas, formuló como objetivo: delimitar la incidencia del clima en el 
desempeño laboral de los servidores. El diseño de la investigación es descriptivo, explicativo 
y correlacional con enfoque cuantitativo, para la obtención de datos se utilizó como 
instrumento la encuesta de tipo Likert.  Para la adquisición de los coeficientes se utilizó el 
software SPSS, así mismo el Alfa de Cronbach para la confiabilidad y el coeficiente que se 
obtuvo fue de 0.98 lo que diagnosticó que los dos cuestionarios tuvieron confiabilidad muy 
alta, también se encuentra relación las dos variables, arrojando como resultado el coeficiente 
de correlación Rho= 0.705. 
 Cevallos (2014) de la Universidad Estatal Península de Santa Elena de Ecuador, realizó 
el proyecto titulado Gestión del talento humano y su incidencia en el desempeño laboral en 
la Agropecuaria de Santa Elena, 2014, planteó como objetivo: fortalecer el desempeño 
laboral transversalmente de la utilización de subsistemas de la gestión del talento humano 
para el alcance de los factores administrativos en la Agropecuaria de Santa Elena. El diseño 
de la investigación es no experimental, de tipo aplicado y nivel correlacional, para la 
consecución de los datos se realizó encuesta escala de tipo Likert, los cuales fueron 
encuestados 51 trabajadores que laboran en la Agropecuaria. Se determinó que existe una 





0.927. También se comprobó que existe correlación moderada entre las dos variables, 
arrojando como resultado el coeficiente de correlación Rho= 0.674. 
 Ramírez (2014) de la Universidad Autónoma de Madrid, desarrolló el estudio titulado 
Diseño del trabajo y desempeño laboral de los jefes de las organizaciones privadas de 
Madrid, España, cuyo objetivo es contribuir seguridad efectiva vinculado con la relación 
entre diseño del trabajo y desempeño laboral de los jefes de las organizaciones privadas de 
Madrid. El diseño de investigación es de tipo descriptivo no experimental, para la 
adquisición de datos se realizó un cuestionario. Se determinó una alta confiabilidad mediante 
el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose como resultado 0.871. Se pudo comprobar a 
través de la prueba de hipótesis arrojando como resultado el coeficiente de correlación de 
Pearson r=-1 determinando que existe una correlación negativa perfecta. 
 Abreu (2014) de la Universidad del Zulia de Venezuela, realizó la investigación titulada 
Gestión del talento humano en el ámbito de construcción, Maracaibo, planteó como 
objetivo: estudiar la administración del talento humano en el sector de construcción del 
municipio Maracaibo. El diseño de investigación es de tipo descriptivo de diseño no 
experimental de corte transversal, para la obtención de datos se realizó encuesta de tipo 
Likert, mediante el coeficiente Alfa de Cronbach adquiriendo como resultado 0.900 lo que 
muestra confiabilidad muy alta de ambos cuestionarios. También se llevó a cabo la prueba 
de hipótesis arrojando como resultado el coeficiente de correlación Rho= 0.717 confirmando 
una correlación fuerte entre ambas variables.  
1.2.2. A nivel nacional 
 Pinedo y Quispe (2017) de la Universidad San Ignacio de Loyola, desarrolló la 
investigación titulada La gestión del talento humano y su influencia en la motivación en los 
colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A., planteó como objetivo: 
puntualizar si la gestión del talento humano interviene en la motivación del personal 
administrativo de Petrex S.A. El diseño de la investigación es no experimental, tipo 
descriptivo correlacional, para la consecución de datos se empleó el cuestionario. Mediante 
el coeficiente Alfa de Cronbach se demostró una fuerte confiabilidad obteniendo como 
resultado 0.808. También se pudo comprobar por medio de la prueba de hipótesis arrojando 






 Flores (2017) de la Universidad César Vallejo, realizó la investigación titulada El 
compromiso organizacional y el desempeño laboral en la Red de Salud del Rímac, Lima, 
2016, planteó como objetivo principal demarcar la relación entre compromiso 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Red de Salud del Rímac. 
El diseño de estudio es de tipo no experimental de nivel descriptivo correlacional, para la 
obtención de información se elaboró el cuestionario de tipo Likert, para determinar el valor 
de Alfa de Cronbach se empleó una prueba piloto a los dos cuestionarios, se obtuvo como 
resultado el valor 0.904 y 0.792, lo que indica que los dos tienen una fuerte confiabilidad, 
también se ejecutó la prueba de hipótesis dando como resultado el coeficiente de correlación 
Rho=  0.642 Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05), lo cual manifiesta que existe una correlación 
positiva moderada.  
 Osorio y Zaravia (2016) de la Universidad Peruana los Andes, realizaron la 
investigación titulada Gestión del talento humano y la calidad de servicio en la gerencia de 
planeamiento, presupuesto y acondicionamiento territorial – Gobierno Regional de 
Huancavelica – 2016, planteó como objetivo: acondicionar un nuevo estilo de gestión del 
capital humano para una buena atención al usuario y brindar una mejor calidad de servicio. 
El estudio es de tipo descriptiva de nivel correlacional, para la obtención de datos se realizó 
encuesta escala de tipo Likert, Mediante el coeficiente Alfa de Cronbach se demostró la 
confiabilidad obteniendo como resultado 0.741 lo que se considera que se muestra fuerte 
confiabilidad. También por medio de la prueba de hipótesis nos manifiesta que hay 
correlación moderada obteniendo como resultado el coeficiente de correlación Rho= 0.549. 
 Arana y Vásquez (2015) de la Universidad Privada Antenor Orrego, realizaron la 
investigación titulada La gestión del talento humano y su incidencia en el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo, 2014, 
planteó como objetivo: mejorar el desempeño del personal del área administrativo en la 
universidad y realizar una adecuada gestión del talento cumpliendo los objetivos 
organizacionales.  El estudio es de tipo descriptiva y correlacional, para la obtención de datos 
se realizó el cuestionario, Mediante el coeficiente Alfa de Cronbach se obtuvo como 
resultado 0.541 lo que se considera que se muestra moderada confiabilidad de los 
cuestionarios. Así a través de la prueba de hipótesis se obtuvo como resultado el coeficiente 
de correlación Rho= 0.621 y un valor de significancia de 0.001 lo cual nos demuestra que 





 Oscco (2015) de la Universidad Nacional José María Arguedas, realizó el estudio 
titulado Gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
municipalidad distrital de Pacucha Apurímac 2014, formuló como objetivo: delimitar la 
relación que existe de la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
colaboradores en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, Apurímac, 2014. La 
investigación es de diseño no experimental de tipo descriptiva correlacional, para la 
obtención de los datos se realizó encuesta, se determinó la fiabilidad del instrumento, donde 
se tiene como resultado hay relación significativa positiva alta (Rho Spearman=0.763). Se 
concluyó que un 12.4% la gestión del talento humano guarda relación con el desempeño 
laboral del personal. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Gestión del talento humano 
Hace referencia a la función que no necesariamente tiene que ver de los cargos ni 
rangos, la importancia va más allá donde se lleva a cabo la colaboración continua de todos 
los colaboradores de la organización, Chiavenato (2015b, p. 34) afirmó que “es la 
diplomacia de las empresas para captar, conservar y potenciar personales comprometidos, 
capaces y sobre todo competentes”. 
Gestión 
 Es el proceso destinado a establecer los objetivos y medios, manejando una variedad 
de recursos con el fin de la realización de la organización (Vilcarromero, 2015, párr. 1). 
 Talento Humano 
 Según la Real Academia Española, mencionó que el talento hace referencia a las 
personas que poseen inteligencia y son diestros para definida ocupación.  En otro contexto, 
el talento humano es lo que la otra persona entiende de manera competente el modo de 
solucionar cierta labor, asumiendo sus aptitudes y competencias (Chiavenato, 2015a, p. 
34). 
 Thompson (2016) afirmó que el talento ha comenzado a atraer el interés tanto de los 





colaboradores talentoso en cuanto a sus cualidades personales extraordinarias y 
competencias básicas crea una nueva ruta hacia la efectividad organizacional, mejorando 
la ejecución de la estrategia ayudando a las organizaciones a obtener una ventaja 
competitiva sostenible. (p. 163) 
 Strickland (2015) afirmó que todo talento debe tener la oportunidad de crecer y 
desarrollarse para adquirir, mejorar las habilidades y competencias para realizar sus 
trabajos designados. (p. 15) 
 Iyotti (2014) se refirió que, si los talentos perciben que sus carreras están creciendo 
y desarrollándose dentro de la organización, posiblemente estarán más comprometidos con 
su empleo y con la organización para una duración más larga. (p. 56)  
 Así, el desarrollo del talento es un proceso social con el fin de compartir y adquirir 
conocimiento fundamental para la experiencia de desarrollo de individuos talentosos 
dentro de la organización. (Ranni, 2014, p.  692) 
Definiciones 
 Chiavenato (2009) citado por Alcas (2018, p. 24) mencionó que, la gestión del talento 
humano es el grupo de regímenes y experiencias para liderar ciertos cargos gerenciales, 
enlazados   con el personal incluido el reclutamiento, selección, capacitación, retención y 
evaluación de desempeño. 
 En referencia a lo que alude el autor, considera que para ejercer diversos cargos se 
debe de seguir una secuencia de procedimientos para obtener las metas planteadas por la 
organización. 
 Mehdiabadi (2016) hace referencia que el talento humano está asociado con la 
ampliación de conocimientos, habilidades y competencias, y estos son factores esenciales 
para la retención y compromiso de los empleados, ya que el aprendizaje y desarrollo de 
los colaboradores es parte del aspecto importante en su trayectoria profesional en el 
progreso de las capacidades requeridas para el trabajo asignado. (p. 4) 
Dahlan (2009) indicó que es importante atraer, desarrollar y retener talentos para 
conservar el grupo y puedan ocupar un puesto mientras los de alto nivel renuncian o se 





 Goleman (2014) mencionó que la gestión del talento también debe ser proactiva para 
contribuir con el desarrollo de la organización. De esta manera, la estrategia de una 
organización puede ser alineado con el grupo de talento ya disponible dentro de la 
organización o estar directamente involucrado en el desarrollo y / o adquisición de las 
personas con talento. (p. 14) 
 Según Vallejo (2016a) afirmó que es la búsqueda del progreso y compromiso del 
capital humano, incrementando las habilidades de cada personal que labora en la 
organización” (p. 16).  
  A esto se refiere que busca entre los colaboradores una plena comunicación y que 
la organización se involucre ofreciendo un desarrollo para el personal enriqueciendo la 
personalidad motivando a cada colaborador ya que el capital humano es vital para la 
entidad.  
  Morton (2015) mencionó que incluye a todas las formas en que una empresa se 
relaciona con sus empleados, desde el reclutamiento y la incorporación a la capacitación, 
el coaching, programas de seguimiento y la gestión del rendimiento. (p. 126) 
  Para definir la gestión del talento humano, Chiavenato (2004) citado por Garate 
(2015a, p. 30) afirmó que permite la participación activa de los individuos, que tengan 
por propósito alcanzar la identidad completa con la institución, constituyendo vínculos 
adecuados entre ellos. 
 En una nueva perspectiva la gestión del talento humano identifica a los individuos 
como socios, colaboradores, aquellos que dedican su empeño, sus habilidades y 
conocimientos a fin de cumplir con las labores adecuadamente, logrando los objetivos de 
la organización y siendo competentes. 
 Mora (2012) citado por Rojas y Vílchez (2017, p. 27) resaltó que es promover hacia 
la excelencia las habilidades propias conforme a las exigencias organizacionales donde 
se respalda el crecimiento y manejo de la capacidad del personal.  
 Busca descubrir potenciales, para el aprovechamiento de su propio talento generando 





Objetivos del talento humano 
 Objetivos planteados por Schuler et al. (2007) citado por Garete (2015b, p. 30), 
las cuales son: 
a. Objetivos explícitos 
 Existen cuatro objetivos explícitos para adquirir la gestión eficaz del talento 
humano: 
 Extraer postulantes altamente calificados y aptos de enriquecer sus competencias. 
 Conservar a los personales idóneos.  
 Estimular a los empleados a comprometerse e involucrarse con la institución. 
 Apoyar a los empleados a progresar y desarrollarse dentro de la institución. 
b. Objetivos implícitos 
  Existen tres objetivos implícitos vinculados con el talento humano, estos son: 
 Incremento en el rendimiento. 
 Mejoramiento de la calidad laboral. 
 Ejecución de la normativa. 
Planificación estratégica del talento humano 
  Chiavenato (2015c) mencionó que “la planificación del talento humano consiste en 
la forma cómo la administración del talento humano, permite alcanzar los propósitos 
establecidos en la empresa y que al mismo tiempo influye en la obtención de los objetivos 
individuales de los colaboradores” (p. 95). 
  Es decir, busca alinear el talento y las competencias de los trabajadores 
involucrándose así mismo con las necesidades de la organización. 
  Kaufman (2016) mencionó que un plan estratégico útil identifica y justifica lo que 





partes interesadas, así mismo proporciona los objetivos medibles para crear el futuro de 
una organización. (p. 57) 
 Para asegurar que el desarrollo del talento sea útil, debemos planearlo y asegurarnos de 
que haya es la alineación entre los recursos, las personas, y lo que la organización 
proporciona a todos los interesados. 
Características del talento humano 
Según Marina, el talento posee las siguientes características: 
 Conducta activa ante los problemas y contar con la habilidad de enfrentar la 
situación. 
 Capacidad para aprender de manera eficaz y aprender conceptos e ideas aumentado 
su nivel de capacidad, sus competencias y facultades. 
 Capacidad de innovación. 
 Cualidad para estimar el aspecto individual como también el colectivo, además de 
tener cualidades para su realización dentro de la organización. 
Calidad del talento humano 
 Chiavenato (2015e) explicó que se debe tener consideraciones para tener una 
adecuada calidad del talento humano, el primer factor son las    habilidades de los 
colaboradores que se enfoca que se tiene que desarrollar con eficiencia en sus 
labores y el segundo factor es la capacidad de aprendizaje del colaborador, ya que 
el conocimiento es valorado en toda organización. 
 Es crucial para la gestión del talento humano atraer, desarrollar y retener 
talentos para conservar su grupo y puedan ocupar un puesto mientras los de alto 
nivel renuncian o se retiran, y esto es vital para mantener el rendimiento de la 







 Dimensiones de gestión del talento humano 
 La gestión del talento humano consta de tres dimensiones, las cuales son: 
1.3.1.1. Reclutamiento de personal 
 Los postulantes escogen a las empresas donde desean trabajar, competir y las 
empresas escogen a las personas como colaboradores, es decir, se trata de una elección 
recíproca.  
  Vallejo (2016b) sostiene que “el reclutamiento de personal es difundir las 
oportunidades que la empresa oferta para las personas con ciertas cualidades que ésta 
aspira. El reclutamiento cumple la función de nexo entre el mercado laboral y la 
organización” (p. 47). 
  Para Michaels, Handfield y Axelrod (2015, p. 89), contratar personas con talento es 
de gran valor para el desempeño y éxito de la organización, es por ello que se debe tener 
una estrategia de reclutamiento sólida, que permita adquirir los mejores talentos. 
Fuentes y métodos de reclutamiento 
 
 Cuesta (2015a, pp. 53-54) se refirió que hay dos fuentes de reclutamiento, éstas son 
las siguientes: 
 Reclutamiento interno 
Se da cuando al darse una vacante, la organización intenta cubrirla con algunos de 
sus colaboradores tomándolos como candidatos, por lo cual pueden ser ascendidos o 
transferidos. Se da el reclutamiento interno mediante base de datos de los colaboradores, 









Ventajas y desventajas del reclutamiento interno 
Ventajas Desventajas 
- Menos costoso 
- Proceso breve 
- Estimula deseo de superación 
- Conflictos de los demás colaboradores 
al no lograr tener la oportunidad 
- Se pierde la creatividad e innovación 
- Progresión limitada. 
Fuente: Cuesta (2015, p. 53) 
 
 Reclutamiento externo 
 Es cuando la organización intenta cubrir la vacante con personas externas que no 
pertenecen a la empresa. Los medios para reclutar pueden ser anuncios en página web 
de la organización, anuncio en páginas laborales. avisos en periódicos o aviso en radio. 
Tabla 2 
Ventajas y desventajas de reclutamiento externo 
Ventajas Desventajas 
- Nuevas experiencias, ideas con 
enfoques distintos. 
- Beneficia a la organización por su 
innovación. 
- Se favorece con las capacitaciones 
y el desarrollo generado. 
- Inversión en todo el proceso de 
entrenamiento 
- Poca desconfiada ya que los 
candidatos son desconocidos. 
- Posible frustración del personal. 





Cuesta (2015a, pp. 53-54) menciona diversos métodos para poder reclutar personal, estas 
son las siguientes: 
 Anuncios en diarios y revistas especializados. 
 Páginas web: computrabajo, aptitus, bumeran, etc. 
 Agencias de reclutamiento. 
 Contratos con instituciones educativas sean públicas o privadas. 
 Recomendados por trabajadores. 
 Reclutamiento virtual a través de redes sociales. 
 Carteles y anuncios en lugares públicos y visibles. 
Proceso de reclutamiento 
Según Mondy (2010) citado por Manco (2015, p. 47) señaló que el procedimiento 
de reclutamiento es dado por el área de recursos humanos cuando informa la necesidad 
de ocupar una vacante, la empresa evalúa las maneras de contratar y realizan una solicitud 
de personal, indicando el nombre del puesto, departamento y fecha que se realizará el 
proceso de reclutamiento y toda esta información describirá también las funciones que el 
candidato debe poseer, se puede hallar colaboradores calificados dentro de la 
organizaciones o también se requerirá algún candidato externo para ocupar la vacante, el 
reclutamiento genera alto costo por ello se precisa aplicar las fuentes y métodos de 
reclutamiento adecuadas para alcanzar los objetivos.  
 Selección de personal 
  El éxito de las empresas se debe a la productividad y competitividad generada por 
los colaboradores que laboran en ésta. 
  Vallejo (2016c) mencionó que la selección es “el conjunto de etapas en las que se 
escoge al candidato idóneo para el puesto requerido, esto a través de criterios de selección 





  Chiavenato (2015d) afirmó que actúa como filtro que permite solo a algunas 
personas formar parte del equipo de la organización. (p. 137). 
 Da a entender que se busca seleccionar al candidato adecuado para el puesto de 
trabajo, para añadir competencias y talento que contribuyan con el éxito de la empresa. 
Recopilación de información del puesto 
 Según Vallejo (2016d, p. 152), reúne cinco actividades: 
 Descripción y análisis de puestos: es un inventario del contenido de la vacante y 
sus requisitos. 
 Técnica de incidentes críticos: son rasgos y características para el puesto. 
 Solicitud del personal: Se elabora el procedimiento de selección y reclutamiento. 
 Análisis de puesto en el mercado: se debe realizar un benchmarking (proceso 
sistemático mediante el cual se toma como referencia los productos, servicios o 
procesos de trabajo de empresas exitosas en el rubro). 
 Hipótesis de trabajo: se realiza un pronóstico aproximado al contenido que exige 
el puesto y las características en forma de simulación. 
Técnicas de selección de personal 
Según Guevara (2016, p. 72-79) mencionó que las técnicas se clasifican en cinco 
categorías: 
a. Entrevista de selección 
Es la técnica más empleada, en esta técnica se evalúa el desempeño, es una manera 
de diálogo entre dos o más individuos que se relacionan donde la finalidad es conocer 







b. Pruebas de conocimientos 
Es un instrumento para evaluar el grado de sus habilidades y conocimientos 
profesionales o técnicos y es importante para constatar el desempeño de los 
candidatos. 
c. Pruebas psicológicas  
Se utiliza para medir el desempeño, se basan en muestras estadísticas referente a 
las aptitudes de los candidatos. 
d. Pruebas de personalidad 
Se analizan rasgos adquiridos como el carácter y comportamiento como 
equilibrio emocional y su interés midiendo el grado de motivación. 
e. Técnicas de simulación  
Esta técnica se emplea como complemento del diagnóstico, donde el candidato 
es sometido a una situación de un evento relacionado con el cargo al que está 
postulando. 
1.3.1.2. Capacitación de personal 
  La capacitación según Vallejo (2016e) es el proceso de desarrollar cualidades en las 
personas, buscando la mejora de la productividad y cooperen con la obtención objetivos 
trazados, su intención es influenciar en la conducta de las personas para incrementar su 
productividad.  
  Con una capacitación continua los colaboradores podrán desenvolverse más 
y no solo en su área sino también en otras áreas de la organización para así adquirir 
nuevos conocimientos y tener mejores oportunidades. 
  Para Cuesta (2015c), la capacitación se relaciona con el conocimiento, porque 






 La capacitación y el desarrollo de un empleado es esencial para el crecimiento 
del talento y puede proporcionarles el apoyo necesario para enfrentar los continuos 
retos relacionados con su trabajo (Garavan, Carbery and Rock, 2012, p. 205). 
 Según Newman (2014, p. 3) se refirió que la capacitación debe convertirse en 
más visible y su urgencia resaltada y se llegó a la conclusión de que para temas 
complejos y aprendizaje de gran tamaño, la formación electrónica puede ser una 
herramienta efectiva y eficiente para que la gerencia involucre al personal en la 
comunicación y se puede ver un claro ejemplo de una biblioteca pública que usa 
una plataforma LMS es el programa de capacitación para el personal desarrollado. 
 Medinsky (2015, p. 48) mencionó que algunas organizaciones de Canadá 
emplean el curso One Service Desk, lógicamente es una ruta de aprendizaje para 
capacitar a los colaboradores para participar en la formación de su formación, e 
hizo su desarrollo del curso un proyecto más manejable y la serie del contenido hizo 
que se familiaricen con él.  
 Cabe recalcar que los supervisores son los responsables de capacitar a su 
personal y, como instructores del curso, pueden emplear efectivamente las 
herramientas del curso para proporcionar oportunidades de aprendizaje 
significativas para el personal, el curso integra paneles de discusión, tareas y 
cuestionarios para la autoevaluación, los supervisores tienen la capacidad de 
rastrear qué miembros del personal han accedido al curso, para ver las tareas y 
cuestionarios, desde ahí pueden entonces utilizar la actividad y el rendimiento en el 
curso para evaluar las áreas problemáticas; una vez identificado, estas áreas 
problemáticas pueden abordarse con oportunidades de capacitación adicionales. 
 Según Tonkonog (2018, p. 501) se refirió que, en las instituciones educativas de 
Rusia, actualmente existe un rápido desarrollo de tecnologías de aprendizaje a 
distancia, implementado en diferentes niveles y sistemas educativos de programas 
preescolares y programas finales de capacitación de personas mayores que se 
implementan en escuelas, universidades, empresas comerciales, gobierno y a lo 





la reproducción de competencias relevantes, conocimientos y habilidades 
requeridas en las realidades modernas de la práctica. 
 Cabe destacar que el sistema de e-learning tiene muchas ventajas en contraste 
con las formas tradicionales de capacitación porque lleva a cabo el desarrollo de 
formación y la acumulación de valiosa conocimiento especializados sin aislamiento 
de empleados del trabajo principal; la elección de un sistema de capacitación 
apropiado le permite a la compañía optimizar la capacidad financiera de los gastos 
del personal educativo y el aprendizaje electrónico abarca una amplia esfera y líneas 
de negocio. 
 Bulanow (2018, p. 526) mencionó que la Federación de Rusia, más y más 
empresas están invirtiendo el desarrollo de su capacitación a sus colaboradores 
porque beneficia a la compañía y da mejoría a la calidad del servicio al cliente, así 
como también aumenta la calidad de nivel de gestión de talento y han venido 
empleando el aprendizaje electrónico puede convertirse en un complemento 
cualitativo de productos o servicios de software complejos.  
 En este caso Plaza Vea también tiene una plataforma virtual para sus 
colaboradores que se llama “Tomas”, por medio de esta aplicación se lleva a cabo 
diversos cursos de capacitación para diversas áreas, así mismo se pueden ver boletas 
de pago, los beneficios que uno tiene y puede solicitar también cursos de 
aprendizaje, esta aplicación fue implementada para administrar eficazmente el 
talento humano y medir el nivel de desempeño de los colaborados, también por este 
medio pueden realizar quejas y consultas. 
 Según Thomas (1998) citado por Ruiz (2015, p. 39) mencionó que la 
capacitación de personal está relacionada con la actividad que tiene por finalidad 
mejorar el rendimiento de los colaboradores. Así mismo mencionó que abarca tres 
actividades principales, éstas son: 
 Formación: Se centra en el trabajo que el colaborador tiene en la actualidad. 
 Educación: se centra en los puestos de trabajo que un colaborador puede sumir 





 Desarrollo: se centra en lo que la entidad organiza para que todos sus 
personales puedan participar en el futuro. 
Ejecución y evaluación del programa de capacitación 
 Vallejo (2016f) mencionó que la “ejecución del programa de capacitación 
consiste en la aplicabilidad del plan de capacitación en el tiempo y las fechas 
programadas” (p. 93). Así mismo mencionó que “la evaluación del programa de 
capacitación se aplica para conocer su eficacia, si el programa de capacitación 
cubrió con las necesidades de mejora de la organización, los clientes y las personas” 
(p. 94). Las medidas de capacitar son: 
 Costos: Qué monto ha sido necesario para la implementación del programa. 
 Calidad: Con qué tanta eficacia fue cubiertas las expectativas. 
 Servicio: la complacencia de las necesidades de los que participan. 
 Rapidez: La reacción a los nuevos retos que surgieron. 
 Resultado: qué rendimiento se obtuvo.  
 
Beneficios de la capacitación 
Barrientos (2016, p. 23) citando a Werther (2008) mencionó que existen tres 
partes beneficiadas producto de la capacitación.  
 Para el individuo 
Apoya tomar decisiones para resolver los inconvenientes, aumenta la confianza 
de manera asertiva, forma lideres mejorando las aptitudes, aumenta el grado de 







 Para la organización 
Conserva la competitividad de la empresa, mejora la rentabilidad, incrementa 
la moral, mejora la relación y comunicación ente jefes y subordinados, ayuda a 
preservar los bajos costos en diferentes áreas, mejora el manejo de conflicto.  
 En las relaciones humanas 
Ayuda a mejorar la comunicación entre todos los colaboradores de diferentes 
áreas, promueve una adecuada atmósfera de aprendizaje y mejorando la calidad de 
amiente laboral. 
1.3.1.3. Retención de talento 
 Toda organización es factible cuando no captar y desarrolla de forma correcta 
a su talento humano, así también cuando conserva una gran satisfacción laboral a 
largo plazo.  
 Según Delgado (2018) sostuvo que una vez que se ha seleccionado a la persona 
apta para que se integre parte de la organización, es vital mantenerle satisfecho, 
puesto que la retención de talento en las organizaciones radica en la satisfacción del 
colaborador con su trabajo, haciéndole sentir parte del éxito en la organización (p.  
16) 
 Vallejo (2016g) mencionó que la retención de talento exige poner especial 
atención a cada detalle, entre ellas, las relaciones con los colaboradores, 
reconocimientos a través de recompensas y la motivación brindada por la 
organización hacia sus colaboradores. 
 Según Basu y Sagar (2017, p. 6) hay innumerables casos de retención de talento 
en las empresas indias, basado en la práctica de la colegialidad como talento 
importante, a través de este caso el autor intenta evocar discusiones sobre prácticas 
de gestión de talento colegial para una mejor retención de talento en las 
organizaciones. Hindustan Unilever Limited (HUL) es parte del grupo global 





capaces de atraer a los mejores talentos disponibles del mercado y también de 
conservarlos. 
 Por ello, se deduce que las organizaciones indias son exitosas en cuanto a 
retención de talento, ya que se promueve la cultura de colegialidad, dado que esta 
práctica se base más que todo en que los profesores universitarios brindan apoyo a 
los colaboradores y esto resulta un ganar – ganar para ambas situaciones porque las 
empresas envían sus lotes existentes de estudiantes  y estos los forman a través de 
programas continuos, y los formadores de estos programas inculcan sentido de 
orgullo a sus empleados por sus labores. 
 Nijs (2014, p. 660) consideró que el talento está enfocado en las personas que 
poseen habilidades y competencias que se distinguen de otros, es por ello que en 
una organización se le llaman talentosos a aquellos empleados que se diferencian 
en cuanto a su desempeño y potencial, centrándose en colaboradores claves para el 
éxito de la organización. 
 Con respecto a ello, para retener talento el empleador debe emplear sus 
recursos para mantener satisfechos a sus colaboradores, ya que la retención de 
talento se adhiere a como un instrumento estratégico para mejorar la efectividad 
organizacional en lograr la competitividad global. 
 Por otra parte, Taylor (2014, p. 669) definió la retención de talento como el 
esfuerzo del empleador para mantener a los colaboradores deseables para cumplir 
el propósito de la unidad de negocio. 
 En cuanto a ello, para mantener a los colaboradores existe varios factores que 
contribuyen para su obtención como la satisfacción en las labores, el compromiso 
del colaborador con la entidad, dirigir las relaciones de los colaboradores con la 
supervisión, así como gestionar expectativas como oportunidades de desarrollo 







Relaciones con los empleados 
 Entre la función de los directivos, se encuentra supervisar el accionar de los 
subordinados y de la misma manera requiere atención porque están expuestos a 
diversos problemas ya sean internos o externas. 
 Según Chiavenato (2015f) afirmó que “las relaciones con los colaboradores 
deben ser pilar fundamental de la filosofía de la empresa” (p. 270). 
 Esto quiere decir que se debe brindar respeto a los trabajadores de modo que 
se les brinde los medios oportunos para complacer sus necesidades. Así mismo se 
busca eliminar conflictos entre trabajadores y fortalecer optimas relaciones. 
 Rafferty (2017, p. 249) realizó un estudio de las relaciones entre los empleados 
en cuanto a su experiencia subjetiva del grado de cambio y su bienestar y llegó a su 
argumento que las modificaciones de los patrones habituales son perturbadoras, 
como funcionan, en formas repetitivas ayuda a los individuos a desarrollarse 
habilidades que les permitan alcanzar sus metas, y les proporciona un sentido de 
control sobre su ambiente de trabajo. 
 Según Bang (2017, p. 3) sugirió como jefe, las relaciones con los empleados 
pueden impactar en cuanto a la experiencia laboral completa en su empresa. La 
lealtad de los empleados a la empresa y satisfacción con el trabajo descansa, en su 
mayor parte, en el camino se mejora o mantiene buenas relaciones con los 
empleados, por ende, se debe mostrar interés por los empleados, incrementar su 
desarrollo de la carrera mediante el pago para talleres u otras actividades educativas. 
Eso les ayudará a que se integre en la organización y se sentirán cómodos, 
compartiendo la misma visión, promoviendo a los empleados a tener una relación 
efectiva y positiva. 
Recompensar a las personas 
 Chiavenato (2015g) resaltó que “son elementos esenciales para incentivar a los 
miembros de la entidad, cuando los objetivos institucionales se alcancen y los objetivos 





 Es una estrategia destacable mediante la cual se da un reconocimiento a los 
trabajadores por su desempeño. En consecuencia, los incentivos sirven como un estímulo 
para buscar seguir logrando resultados positivos, los cuales la organización desea, en este 
proceso se considera a la remuneración, programas de incentivos, prestaciones y servicios 
de la organización.  
 Motivación 
 García (2016a) mencionó que “la motivación es una cualidad psicológica del 
individuo de la cual depende su conducta, pudiendo ser ésta afectada por factores externos 
o internos” (p. 456). 
 Esto quiere decir que la motivación da el impulso a las personas a realizar sus 
funciones y desempeñarse mejor en sus labores. 
 Koontz (2010) citado por Flores (2017a, p. 46) indicó que la motivación conforma 
los factores capaces de provocar comportamientos en función a un objetivo; de la misma 
manera todas estas acciones originan conductas positivas. 
 En tal sentido, la motivación es un estímulo para el ser humano, lo cual lo anima a 
plantearse objetivos y cumplirlos ya que un trabajador motivado es productivo y 
competente.  
Técnicas de la motivación 
Gómez (2014, p. 49) mencionó que las técnicas tienen la finalidad de motivar a los 
colaboradores y realicen sus labores con productividad, éstas técnicas son: 
 Políticas de conciliación 
Abarca las medidas para conciliar la vida de los trabajadores ya sea en lo laboral y 








 Adecuada condición laboral 
Dentro de esta técnica se encuentra el salario, la infraestructura del centro de labor, la 
seguridad que brinda la empresa al colaborador, de esta forma podrá desempeñar sus 
labores con mayor grado de eficiencia. 
 Reconocimiento del trabajo 
Es de gran importancia que se reconozca la labor de cada colaborador si ha 
optimizado su productividad, puede ser reconocimiento a través de palabras, regalos, 
por correo electrónico o una propuesta para ascender otro cargo. 
Tipos de motivación 
 Según Varela (2014, p. 58) afirmó que hay dos tipos de motivación, estas son las 
siguientes: 
 M. Extrínseca:  
Son recompensar a algo externo y contingentes al trabajo, por ejemplo, el pago 
variable, descansos extras, vacaciones, ascensos; lo que busca esta motivación es 
crear interés a las labores, controlando el desempeño. 
 M. Intrínseca 
Es una motivación el cual se efectúa una actividad por iniciativa propia ya que lo 
hace por curiosidad o diversión produciendo satisfacción. 
 
1.3.2. Desempeño laboral 
  García (2016b) afirmó que es el producto de conductas y comportamientos que van 
dándose de acuerdo a los conocimientos y habilidades que dependerán de un proceso de 
medición colaborador-organización” (p. 27)  
 En tal sentido, el desempeño se relacionará de manera directa entre lo que la empresa 





 Según Chiavenato (2013) citado por Chávez (2016, p. 8) mencionó que una persona 
se desempeña de manera adecuada cuando encuentra satisfacción en su centro de trabajo. 
 De este modo, el colaborador encuentra satisfacción de acuerdo a como la 
organización se preocupe en ellos, por ejemplo, mediante la motivación, valorando cada 
detalle, desarrollando sus competencias y mediante incentivos. 
 Según Araujo (2014, p. 26) señaló que el desempeño es cumplir con responsabilidad 
de la mejor manera lo que está obligado a hacer, logrando la mejora continua y lograr los 
objetivos haciendo uso de su conocimiento, habilidad y actitud. 
 De tal modo, para poder desempeñarse de la mejor manera es necesario plantearse 
estrategias y estar comprometidos con la organización. 
 Robbins y Judge (2015) mencionó que el desempeño laboral viene a ser aquellos 
comportamientos o acciones observadas en los colaboradores, los cuales son de gran valor 
para la consecución de las metas de la institución los cuales se puede medir por la 
competencia que posee cada individuo y su nivel de aportación a la entidad.  
 Revista de psicología del trabajo y de las organizaciones (2016), afirmó que el 
desempeño es la capacidad, el valor de la conducta y los resultados alcanzados propios 
de la persona, es decir, que el desempeño es igual a la eficacia y la productividad que 
permite alcanzar metas. 
 Según Motowidlo (2003) citado por Flores (2017b, p. 30), mencionó que el 
desempeño laboral es el valor esperado para la organización de las etapas de 
comportamiento que una persona alcanza en un período determinado. 
 Coleman y Borman (2000) citado por Gutiérrez y Dionicio (2015, p. 35) 
manifestaron que el desempeño laboral es el esfuerzo individual llevado a cabo acorde a 
las aptitudes y habilidades de las personas y las percepciones que éstas tengan sobre las 
funciones que deben realizar. 
 Según Márquez (2018b, p. 32) citando a Chiavenato (2006) mencionó que el 





 En tal sentido, el desempeño laboral depende de su conducta y de los objetivos 
logrados. 
 Nigam (2015, p. 51) se refirió que hoy en día la clave para que los colaboradores 
tengan un buen desempeño radica en que se le brinde salario competitivo, brindar 
recompensas a los colaboradores y brindar programas de reconocimiento para que se 
logre la excelencia en la organización.  
 Mitchell (2019, p. 531) mencionó que para ser competitivos y absorber las 
incertidumbres del mercado, las organizaciones a menudo piden a los empleados mejorar 
sus habilidades y rendimiento. En muchos aspectos, esfuerzos de reestructuración y el 
aplanamiento de las organizaciones han simplificado los procesos, lo que ha reducido la 
holgura. Sin embargo, estos esfuerzos también han creado un fuerte enfoque sobre el 
desempeño de los empleados. 
 Como resultado, los empleados pueden sentir la necesidad de trabajar más difícil, 
mejor y más rápido, especialmente porque están muy interesados y conscientes de que su 
desempeño está vinculado a cumplir y superar las expectativas de rendimiento. Los 
elogios y la seguridad laboral pueden ser una forma efectiva de motivar a los 
colaboradores.  
 Brands (2019, p. 196) re refirió que las organizaciones son arenas sociales donde las 
personas desarrollan relaciones entre sí, y posee un recurso importante para el desempeño 
individual exitoso porque las amistades brindan acceso a información privada, canalizan 
apoyo emocional, fortalecen el compromiso con trabajar, y servir como señales 
legitimadoras de identidad. 
Características del desempeño laboral 
  Según Chiavenato (1999) citado por Márquez (2018c, p. 36) el comportamiento de 
las personas cuenta con las siguientes características: 






 Social: Participar en una organización lo lleva a involucrase y crecer en compañía 
de otras personas o en grupos. 
 Percibe y evalúa: selecciona los datos en función de sus necesidades, experiencia 
y valores. 
Factores que influyen en el desempeño laboral 
 Según Ponce (2015), éstos son: 
 La motivación: Por parte de la organización, del colaborador y de la economía; 
la retribución financiera es un factor motivante para los colaboradores, de este modo 
los miembros de la organización realizan sus tareas con buenos ánimos con el fin 
obtener dicho premio. 
 Ambiente de trabajo: Un cómodo lugar de trabajo brinda mayores posibilidades 
para desempeñarse de manera eficiente en el trabajo. 
 Reconocimiento del trabajo: Es una de las técnicas de gran importancia, ya que, 
si se reconoce la labor del personal, éste se sentirá valorado y tendrá un mejor 
desempeño en la organización.  
 Participación del colaborador: Si el colaborador es partícipe en el proceso de 
control y planificación de sus funciones, tendrá confianza en sí mismo y se sentirá 
parte de la empresa y al suceder esto, el trabajador puede ser quien aporte con ideas 
y mejoras más eficaces. 
 Desarrollo profesional: El trabajador se siente motivado por su desarrollo 
personal y profesional, de modo que apoyar con su desarrollo es ideal para su 
rendimiento y las ventajas que se logra es satisfacción laboral y mejor desempeño de 








Niveles del desempeño laboral 
 Mone y London, mencionan que la variable desempeño laboral puede ser abordada 
desde diversas perspectivas, lo cual lo dividió en tres niveles: 
a. A nivel individual 
 El desempeño es el nivel en que los trabajadores añaden mérito a la empresa de 
acuerdo a sus responsabilidades y roles, aquel que va más allá de su proactividad, 
innovación y expectativas, la colaboración con sus colegas, al brindar su aporte para 
alcanzar el beneficio común, su capacidad de adaptación en todas las áreas de la 
organización (Mone y London, 2014a, p. 55). 
 En este nivel se encuentran características que influyen en el comportamiento como 
edad, sexo y estado civil, percepción, toma de decisiones individual, capacidad de 
aprendizaje, percepción, valores y actitudes. 
b. A nivel grupal 
 A nivel grupal, el desempeño es el desarrollo de objetivos conjuntos, analizando la 
manera en que todos quienes conforman el equipo, puedan aportar, estableciendo 
transacciones que sean eficaces en eventos imprevistos o inesperados y puedan aplicarse 
cuando surjan nuevas situaciones. (Money y London, 2014b, p. 55) 
 Este nivel está constituido por: normas, roles, formación de equipo y liderazgo. 
c. A nivel organizacional 
   En este nivel, el desempeño es el uso de los medios (tecnología, personas y dinero) 
para dar apoyo a los demás grupos de interés, a los indicadores de rentabilidad, 
efectividad, el costo, la eficiencia y la responsabilidad social (Mone y London, 2014c, p. 
56). 
 Está constituido por ciertas características como: tecnología, el diseño 







Dimensiones del desempeño laboral 
 Alles (2010a) mencionó que las posteriores dimensiones son claves para tratar los 
problemas que afectan el desempeño laboral de los colaboradores en el Supermercado Plaza 
Vea Ceres. 
1.3.2.1. Comunicación  
 Alles (2015b) mencionó que la comunicación es la habilidad de expresar ideas de 
manera positiva; así mismo, de escuchar al otro y comprenderlo, y no solo a uno sino 
también comprender la dinámica de grupos donde se añade la capacidad de comunicar por 
escrito o de forma oral con precisión y claridad manteniendo la fluidez.  
 Es reconocido por la habilidad que posee para detectar las situaciones y la manera 
adecuada para exponer diversos eventos en las políticas y reglamentos de la institución y 
llamado por otros para su colaboración, ya que utiliza las mejores estrategias en cada 
comunicación. 
 Según Sanabria (2015) mencionó que la comunicación es un factor muy importante 
para establecer conexión entre todos los miembros de la empresa, de manera que 
contribuyan todos para que se cumpla la tarea asignada. 
 Por lo tanto, una buena comunicación entre todos los colaboradores permite que 
surja una conexión con el resto de la organización y compartan el logro de los resultados. 
 Ivancevich (2006) citado por Zans (2017, p. 55) mencionó que la comunicación 
influye a que los integrantes de la empresa alcancen metas individuales y grupales frente a 
los cambios. 
 Según Fibuch (2019, p. 69) mencionó que la comunicación es una herramienta 
valiosa para dominar al personal y no solo implica expresar nuestros deseos a los demás, 
sino que también requiere respuestas de los demás. La buena comunicación debe incluir 
tanto la transferencia de información como un entendimiento de su significado. La 
comunicación cumple cuatro funciones principales dentro de los grupos, estos son: 






 Motivación: permite a las organizaciones aclarar a los colaboradores que deben hacer 
y cómo mejorar. 
 Expresión emocional: permite a los empleados expresar sentimientos y satisfacer 
necesidades sociales. 
 Información: permite que la información sea transmitida para facilitar la toma de 
decisiones. 
 Por lo tanto, la comunicación está en el corazón de las personas, el dialogo entre 
todos los colaboradores es importante para los clientes ya que habrá buena coordinación 
y atención al cliente. 
Tipos de comunicación 
De acuerdo a Baranda en su publicación en el blog CreceNegocios (2014) la comunicación 
en la organización se divide en dos tipos: 
 Comunicación externa 
   Este tipo de comunicación es el que se dirige hacia el exterior de la organización, es 
decir, dirigido al público, a los clientes donde su finalidad es dar a conocer sobre la 
disponibilidad de un producto o servicio para que las personas se enteren sus beneficios que 
le aportaran al obtenerlo y para dar este tipo de información y poder captar mayor cantidad 
de clientes la organización utilizara diversos medios para difundirlo como: la televisión, 
radio, redes sociales, periódicos, etc. 
Categorías de la comunicación externa según Ponce (2014, p. 30) son: 
a. Operativa: Es aquella que se efectúa con todo el equipo de interés externo de la 
organización donde se encuentran los clientes, proveedores y competidores. 
b. Estratégica: Su objetivo es adjuntar información de la competencia que pueden ser 
importantes para la posición competitiva. 
c. Notoriedad: Tiene por objetivo mostrar a la organización como una institución que 
informa sus productos, mostrando su imagen mediante la publicidad, patrocinio, 





      La finalidad principal de la comunicación externa es anunciar desde la organización 
hacia la opción pública, incorporando su estilo y su cultura empresarial; distinguiéndose del 
resto, siendo cuidadosos que los mensajes que trasmitan sean de la mejor manera con 
palabras bien estructuradas. 
 Comunicación interna 
 Según Muñiz (2016, p. 28) afirmó que la comunicación interna es aquello que va dirigido 
al cliente interno, como respuesta a las necesidades de las organizaciones. 
 Es decir que va dirigido a todos los colaboradores de la organización, y si esta 
comunicación es tanto oportuna como eficaz, mejora el clima organizacional teniendo como 
resultado la conexión de los trabajadores con la empresa con un mismo objetivo. 
 Pérez (2015) indicó que es la interacción de información entre todos los niveles de la 
empresa, centrándose en el capital humano. 
 Su finalidad es dar a conocer acontecimientos internos, coordinar eventos y motivar a 
los colaboradores y para que ésta comunicación tenga éxito se utiliza herramientas como: 
llamadas por teléfono, chat a través de redes sociales, reuniones, charlas, etc.  
 La importancia de la comunicación interna es optimizar el servicio que brinda la entidad, 
así mismo mejorar el desempeño y motivación del capital humano creando un excelente 
clima institucional. 
Beneficios de la comunicación interna 
Viera (2016a, p. 34) mencionó los siguientes beneficios de la comunicación interna: 
 Desempeña un papel de gran importancia en el logro de resultados de la 
organización. 
 Tiene un impacto de manera directa con la gestión que se realiza a diario y en los 
resultados finales. 
 Mejora el ambiente laboral y reduce los conflictos que puedan ocurrir. 






 Ayuda a la organización a comunicar su política y se sientan identificados los 
colaboradores con ella. 
 Involucra a los colaboradores, aumentando la motivación personal de cada uno. 
 Mejora la comunicación de todas las áreas. 
 En tal sentido, según se va adaptando esta medida en la organización, maximizara el 
aprovechamiento de las oportunidades en el supermercado. 
 Según Viera (2016b p. 45) clasificó a la comunicación interna en tres tipos y saber de 
ellos se logra una verdadera cultura de comunicación y una adecuada interacción entre todos 
los colaboradores de la organización. 
a. Descendente 
  Es una comunicación formal básica y la más empleada, se manifiesta desde los altos 
directivos y desciende hasta los subordinados, el fin es informar política y objetivos de la 
organización. 
  Este tipo de comunicación tiende a quedar anticuado ante los recientes medios de 
comunicación. 
b. Ascendente   
    Es aquella que es difundido desde los subordinados hasta los altos directivos, permitiendo 
a los colaboradores formular ideas, sugerencias, retroalimentando a la comunicación 
descendente 
 Este tipo de comunicación es indispensable para el desarrollo de la organización ya que 
al permitir que los trabajadores compartan sus ideas, genera sentido de pertenencia con la 
organización.  
c. Horizontal 
      Este tipo de comunicación se basa en cuanto a la igualdad de niveles jerárquicos por sus 
alcances en la coordinación de subsistemas de la empresa, convirtiendo a los grupos en la 
unidad elemental de la entidad en vez de trabajadores individuales, teniendo como efecto la 







 Alles (2015c) mencionó que la responsabilidad está asociado al compromiso, a la 
prioridad que el colaborador da al cumplimiento de lo asignado, y ello por encima de sus 
propios intereses, de modo que la tarea encomendada es lo primero. 
 Chiavenato (2014, p. 203) afirmó que el colaborador es el responsable de su 
desempeño en la organización, ya que cumple sus funciones para lograr alcanzar las metas 
establecidas 
 Desempeña las tareas con concentración, entusiasmo y cuidando con finalizar las 
tareas en el plazo asignado, así como la calidad exigida, aspirando actuar con eficiencia. 
 Yulan (2019, p. 7) se refirió que el papel de la responsabilidad personal, ha 
demostrado que modera la relación entre la ayuda percibida y la gratitud; específicamente, 
cuanto más útil piensan los beneficiarios los benefactores son más agradecidos están 
cuando se sienten responsables de un logro logrado. 
 Young (2019, p. 25) mencionó que una responsabilidad con visión de futuro solo se 
puede cumplir al unirse con otros en acción colectiva. 
 Cabe mencionar, también puede ser llamado a la responsabilidad que comparten con 
otros para participar en acciones dirigidas a transformar esas estructuras.  Las personas se 
consideran más responsables cuando las prescripciones que rigen el evento son claras, 
cuando parecen tener la obligación de comportarse de la manera prescrita, y cuando se 
percibe que tienen control personal sobre el evento. 
 Dempsey (2015, p. 320) argumentó que la responsabilidad moral en las 
organizaciones es pluralista, así que este no pretende capturar la única forma en que los 
individuos puedan afectar los resultados corporativos o adquirir responsabilidad moral 
sobre esa base, es solo una parte de la imagen, pero bien importante. cuando los miembros 
de la organización se involucran habitualmente en prácticas y comportamientos cargados 
de valor, por lo que tácitamente se suscriben acuerdos para promover aquellos valores que 
sean lo suficientemente sólidos como para fundamentar normativas genuinas, 
compromisos, y suficientemente fuertes para ser importantes en la determinación de la 





1.3.2.3. Trabajo en equipo   
Alles (2015d, p. 45) afirmó que el trabajo en equipo es la capacidad de participar 
de manera activa en la persecución de metas, dejando de lado los intereses personales a 
las metas del grupo, puesto que la empresa es una unidad y se coordina conjuntamente 
con el fin de adquirir el propósito planteado por la institución. 
Así mismo, promueve el trabajo en equipo involucrándose con las demás áreas, 
creando un buen clima laboral e interviniendo y dando solución a situaciones de 
conflictos, trata las necesidades de las demás áreas con el mismo enfoque con el que 
trata las de su área. Su compromiso se basa en la búsqueda de logros conjuntos, dando 
privilegio el interés grupal 
Robbins (2012, p. 79) definió el trabajo en equipo vienen a ser equipos de personas 
que interactúan para alcanzar objetivos comunes fortaleciendo una visión compartida 
que les da identidad dentro de la organización. 
Como se sabe todo integrante que forma parte de una organización es vital, donde 
deben trabajar en grupos para posteriormente formar equipos  
En este contexto el trabajo en equipo es importante e indispensable porque permite 
el logro de propósitos organizacionales. 
Chen Cheng (2019, p. 56) mencionó que la responsabilidad se considera un factor 
de personalidad e influirá en la voluntad de comportamiento en conjunto con variables 
tales como habilidades y conocimientos. 
Este estudio encontró que el sentido de la responsabilidad no solo explica la 
voluntad del comportamiento, sino que las personas con mayor sentido de responsabilidad 
son más propensas a ser responsables en cuanto a comportamientos ambientales en 
comparación con aquellos con menor sentido de la responsabilidad. 
Principios básicos de trabajo en equipo 






Todo equipo debe aceptar y conocer los objetivos que se les establece. 
 Cada integrante del equipo debe tener entender sus responsabilidades que le 
fueron asignados. 
 Todos deben cooperare y deben estar comprometidos con su labor. 
 El equipo debe tener una buena comunicación. 
 Todos los integrantes deben saber las actividades que se desarrollan. 
 Brindar estímulos al equipo. 
Roles de trabajo en equipo 
Según De la Cruz (2014, p. 122), los roles en el trabajo en equipo son los que se 
mencionan a continuación: 
 El moderador coordina, dirige e incentiva a los demás miembros del equipo. 
 El trabajador; complementa con sus competencias, colabora y respalda la labor del 
equipo en conjunto. 
 El creativo; mejora y plantea novedosas ideas y maneras de desarrollarlos. 
 El relacionista; es el encargado de que la armonía prevalezca entre los integrantes 
del equipo. 
 El evaluador; es el crítico, el que reúne al grupo de equipo cuando se separan 
y evalúa los resultados y los procedimientos.   
Requisitos para el trabajo en equipo 
Es vital que los colaboradores se encuentren comprometidos y motivados, puesto 
que no se cumple esto en todas las empresas y sigue siendo un reto y es complejo aún 
más cuando el colaborador no logra ser motivado y difícil que se logre integrar al 
grupo, y por ello Río (2017a, pp. 31-34) sugirió medidas que los directivos deben tener 
en cuenta: 
 Buena comunicación interpersonal: Es indispensable para generar un buen 





los encargados de que se genere una comunicación fluida entre todos los miembros 
y cada uno pueda expresar sus puntos de vista y así mismo es de importancia que 
entre los colaboradores existe un cierto grado de amistad. 
 Concentrarse en las tareas de equipo: Como ya se menciono es importancia que 
exista un buen ambiente laboral, para que los colaboradores estén concentrados 
con el cumplimiento de las tareas.  
 Equipo organizado: se debe distribuir las funciones de cada colaborador, 
haciendo conocimiento de las reglas y debe existir el respeto en no interferir en las 
funciones de los otros miembros del equipo, y debe haber un plan de actividades 
para que realicen cada integrante. 
 Motivar a la obtención de logros: para que la organización se desarrolle, cada 
colaborador debe estar motivado para el logro de objetivos. 
 Existencia de la democracia: la democracia debe de existir en toda organización, 
para que cada uno tenga la libertad de exponer sus opiniones, sin ser juzgado, y 
que esas ideas deben ser integradas al equipo y las ideas rechazadas, tratarlas de 
la mejor manera. 
 Toma de decisiones: cada miembro debe tener la oportunidad de expresas sus 
ideas y ser escuchados, es importante que todos los integrantes tomen una decisión 
y estén convencidos del argumento que se dio. 
¿Por qué fallan los equipos? 
Según Río (2017b, p. 37) existen varios factores por el que el trabajo en equipo 
no alcanza su objetivo, estas son las siguientes: 
 Metas no definidas: La mayoría de grupos no toman prioridad al cumplimiento 
de las metas y no logran ser orientados el equipo, y esto es porque no tienen los 
objetivos claros y los miembros del equipo tienen perspectivas diferentes y por 





 Ausencia de comunicación con la gerencia: la comunicación debe abarcar en 
equipos, áreas, secciones y departamentos parta que exista una armonía y tengan 
una misma visión, y los directivos son los agentes fundamentales para el triunfo 
de la empresa y por ello deben estar bien capacitados, motivados y sentirse 
identificados. 
 Deficiencia en el liderazgo: esto se debe porque están acostumbrados a trabajar 
de manera individual y ara lograr generar integración y mejore el liderazgo, el líder 
debe tener una actitud participativa.  
 Existencia de individualismo en el equipo: este factor es poco complejo romper, 
lo ideal es que los colaboradores no piensen en su beneficio propio, sino en el bien 
del equipo. 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
1.4.2.  Problemas específicos 
- ¿Cuál es la relación entre el reclutamiento de personal con el desempeño laboral de 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019? 
- ¿Cuál es la relación entre la capacitación de personal con el desempeño laboral de 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019? 
- ¿Cuál es la relación entre la retención de talento con el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019? 
1.5. Justificación de estudio  
1.5.1. Teórica 
Según Valderrama (2014a) indicó que la justificación teórica amplia el conocimiento 
científico existente para luego contrastar resultados y dar aporte. (p. 140). 
¿Cuál es la relación entre gestión del talento humano con el desempeño laboral de los 





El trabajo de investigación realizado, contribuyó a la información ya existente entre 
las variables empleadas en el estudio de “Gestión del talento humano y desempeño 
laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, 2019”. Con el objetivo 
de que los trabajadores se desempeñen eficientemente realizando sus tareas diarias, de 
modo que la investigación aportó información de la relación que existe entre ellas, 
contribuyendo para la mejora del supermercado. 
1.5.2. Metodológica 
Según Valderrama (2014b, p. 143) indicó que se da para proponer nuevas estrategias 
y métodos que generen conocimientos válidos y confiables.  
Esta investigación realizada, se seleccionó el Supermercado Plaza Vea Ceres por el 
acceso a información de la misma manera con las variables gestión del talento humano 
y desempeño laboral, se utilizó el instrumento de cuestionarios y para ello se aplicó el 
estudio con el programa IBM SPSS Statistics v. 25, para medir la correlación entre 
gestión del talento humano y el desempeño laboral. Es una contribución importante, ya 
que puede ser utilizada estos mismos cuestionarios para futuras investigaciones. 
1.5.3. Práctica  
Según Valderrama (2014c, p. 144) afirmó que este tipo de justificación ayuda a 
resolver el problema y contribuir estrategias para su resolución. En esta investigación 
se estudió la gestión del talento humano y su desempeño laboral, por el bajo desempeño 
de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, debido a una inadecuada 
gestión del talento humano y desinterés por el capital humano. 
Así mismo, el estudio realizado propuso estrategias para llevar a cabo una correcta 
gestión del talento humano y se percibió que los colaboradores se desempeñaron de 
manera eficiente, trabajando en equipo, realizando sus labores con responsabilidad y 
mejorando la comunicación entre todos los colaboradores, teniendo un efecto positivo 
generando un mayor nivel de productividad y calidad de servicio lo cual es de gran 






1.6.  Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General 
 Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
1.6.2. Hipótesis específicas 
 Existe relación entre reclutamiento de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
 Existe relación entre la capacitación de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
 Existe relación entre la retención de talento y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
1.7.     Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Identificar la relación existente entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
1.7.2. Objetivos específicos 
 Identificar la relación existente entre el reclutamiento de personal y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
 Identificar la relación existente entre la capacitación de personal y el desempeño 
laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
 Identificar la relación existente entre la retención de talento y el desempeño laboral 



































2.1. Tipo y Diseño de investigación 
2.1.1.  Enfoque 
Ésta investigación realizada, posee un enfoque cuantitativo, por la técnica 
científica que se aplicó y la estadística del cuestionario de las variables “Gestión de 
talento humano y desempeño laboral” que se utilizó (Hernández, Fernández y Baptista, 
2014, p.35). 
2.1.2. Tipo 
  Ésta investigación es tipo aplicada, ya que se brindó estrategias de solución a la 
problemática que enfrenta el supermercado (Soto, 2015, p. 14). 
2.1.3. Nivel 
   Respecto al nivel de investigación, es correlacional, porque se describió las 
variables de estudio “Gestión del talento humano y desempeño laboral” en su situación 
actual, a la vez se buscó la relación entre ellas (Chiavenato, 2014, p. 32). 
2.1.4. Diseño 
 La investigación es de diseño no experimental, porque las variables de estudio 
“Gestión del talento humano y desempeño laboral” no se manipuló ni modificó 
(Valderrama, 2015, p. 178). 
2.1.5. Corte 
Ésta investigación se caracteriza por el corte transversal, porque los datos de las 

























M= Muestra de los colaboradores del área de caja. 
O1= Observaciones de Gestión del Talento Humano. 
O2= Observaciones de Desempeño laboral. 




2.2. Operacionalización de variables 
Tabla 3: Cuadro de operacionalización de las variables 















que “la gestión del 






habilidades de cada 
personal que labora 
en la organización” 
(p. 16).  
Se midió a través de 
un cuestionario de 
escala tipo Likert, las 
variables que 
contempla 3 
dimensiones y 15 
indicadores. 
Considerándose un 
total de 17 preguntas 
ordinales realizadas a 
los colaboradores del 
área de caja del 
Supermercado Plaza 
Vea Ceres, Ate 2019. 
RECLUTAMIENTO 
DE PERSONAL 
Nivel de fuentes de reclutamiento 
1,2 
Ordinal 
Nivel del método de reclutamiento 3 
Nivel de igualdad en el proceso de selección 4 
Nivel de experiencia del postulante 5 
CAPACITACIÓN DE 
PERSONAL 
Nivel de frecuencia de capacitación 6 
Nivel de competencia 7,8 
Grado de satisfacción de las capacitaciones recibidas 9 




Nivel de relaciones entre jefes con subordinados 
11 
Grado de identidad con la organización 12 
Satisfacción con los programas de incentivos 13 
Nivel de reconocimiento de logros 
14 
Grado de crecimiento personal de los colaboradores 15 
Grado de reconocimiento de productividad con el sueldo 
percibido 
16 







afirmó que “el 
desempeño laboral 
es el resultado de 
conductas y 
comportamientos 
que se dan de 
acuerdo a los 
conocimientos y 
habilidades que 
dependerán de un 




Se midió a través de 
un cuestionario de 
escala tipo Likert, las 
variables contemplan 
3 dimensiones y 14 
indicadores. 
Considerándose un 
total de 15 preguntas 
ordinales realizadas a 
los colaboradores del 
área de caja del 
Supermercado Plaza 
Vea Ceres, Ate 2019.  
COMUNICACIÓN 
Grado de comunicación  1,2 
Ordinal 
Grado de libertad de opinión 3 
Nivel de participación  
4 
Comunicación oportuna de las políticas de trabajo 5 
RESPONSABILIDAD 
Nivel de responsabilidad 6 
Grado de cumplimiento de tareas asignadas 7 
Grado de reconocimiento de responsabilidad 8 
Nivel de compromiso con tareas encomendadas 9 
Nivel de entusiasmo 10 
TRABAJO EN 
EQUIPO 
Grado de integración con el equipo 11 
Grado de mejora de fines trazados en la organización 12 
Logro de objetivos 13 
Involucramiento del equipo en la toma de decisiones 14 




2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población  
La población en estudio del presente trabajo de investigación es finita, según 
Valderrama (2014e, p. 45) mencionó que es cuando se sabe la cantidad de elementos que 
lo conforma, en este caso está conformado por 35 colaboradores del área de caja del 
Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019.  
2.3.2. Muestra 
Esta investigación es una muestra censal y según De la Cruz (2016, p.66) afirmó que 
son todas las unidades de la población, para llevar a cabo, en este caso representará a los 
35 colaboradores del área de caja del Supermercado Plaza Vea Ceres. 
2.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica e instrumento 
La técnica fue el censo, al respecto Hernández (2014c, p. 106) afirmó que se recoge 
datos de todos los miembros de la población. 
Se utilizó el instrumento del cuestionario con escala tipo Likert para cada variable. 
Hernández (2014d, p. 109) mencionó que es el grupo de ítems que se describen en modo 
de enunciados, juicios o afirmaciones con el fin de recolectar datos acerca de las 
respuestas de los individuos. 
Tabla 4 
  Técnica e instrumento 
Variable Técnica Instrumento 
Gestión del talento humano Censo Cuestionario 
Desempeño laboral Censo Cuestionario 




 El cuestionario contiene 32 ítems, los cuales permitieron medir las variables 
mencionadas y las dimensiones que se desglosan de ellas (V 1: Gestión del talento 
humano: 3 dimensiones, 17 indicadores; V 2: Desempeño laboral: 3 dimensiones, 15 
indicadores), debido a que los datos son de tipo ordinal, se utilizará la escala de Likert, 
que nos permitirá medir el nivel de acuerdo o en desacuerdo respecto a las afirmaciones 
planteadas en el cuestionario. 
2.4.2.  Validez 
Según Urbina (2015a, p. 189) afirmó que la validez es el nivel en que un instrumento 
mide la variable que quiere medir para alcanzar sus objetivos, así mismo mencionó que 
existe tres tipos de validez, en este estudio se empleó la validez de contenido para calcular 
el grado especifico que refleja el instrumento el cual fue sometido a la aprobación por 
juicio de expertos previo de su aplicación, y fue validado por tres especialistas en la 






CV: Coeficiente de validación 
Xij: Valoración del criterio “i”, por el experto “j” 
C: N° de criterios 









Tabla 5     
Validación por juicio de expertos     
Variable 1: Gestión del talento humano 
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 
Claridad 80% 90% 80% 250% 
Objetividad 80% 90% 80% 250% 
Pertenencia 80% 90% 80% 250% 
Actualidad 80% 90% 80% 250% 
Organización 80% 90% 80% 250% 
Suficiencia 80% 90% 80% 250% 
Intencionalidad  80% 90% 80% 250% 
Consistencia 80% 90% 80% 250% 
Coherencia 80% 90% 80% 250% 
Metodología  80% 90% 80% 250% 
Fuente: Elaboración propia TOTAL 2500% 
   CV 83% 
La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable gestión de 
talento humano es de 83%, logrando una puntuación excelente (81% - 100%). 
Tabla 6     
Validación por juicio de expertos     
Variable 2: Desempeño laboral 
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 
Claridad  80% 90% 83% 253% 
Objetividad 80% 90% 83% 253% 
Pertinencia 80% 90% 83% 253% 
Actualidad 80% 90% 83% 253% 
Organización 80% 90% 83% 253% 
Suficiencia 80% 90% 83% 253% 
Intencionalidad 80% 90% 83% 253% 
Consistencia 80% 90% 83% 253% 
Coherencia 80% 90% 83% 253% 
Metodología 80% 90% 83% 253% 
Fuente: Elaboración propia TOTAL 2530% 
   CV 84% 
 
   La validez promedio del instrumento por juicio de expertos en la variable desempeño 




    A continuación, se presenta el grado y el nombre de los tres expertos que aceptaron 
participar amablemente en la validación del instrumento. 
Tabla 7  
Nombre de expertos en ambas variables 
  Grado y Nombre 
Experto N°1 Mg. Alonso López, Alfredo. 
Experto N°2 Dr. Navarro Tapia, Javier. 
Experto N°3 Mg. Cervantes Ramón, Edgar. 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.4.3.  Confiabilidad 
  Según Hernández (2014e) mencionó que la confiabilidad es el grado en que un 
instrumento proporciona resultados coherentes.  
Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se aplicó el coeficiente de 
fiabilidad Alfa de Cronbach, a los 35 colaboradores que conforman la muestra total, con 
el propósito de corroborar el nivel de confianza la investigación. 
Tabla 8: 
Interpretación del coeficiente de confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Moderada 
0,41 a 0,60 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
Fuente: Ruiz (2007). 
Como se puede observar, la tabla 7 facilita observar los resultados del coeficiente de 
fiabilidad de Alfa de Cronbach para cada una de las variables en estudio y sus 
dimensiones. El alfa de Cronbach según Ruiz (2007) citado por Reyes (2016) es un 






  Tabla 9:  
  Coeficiente de Alfa de Cronbach global 






    Fuente: SPSS versión 25 
  El valor de alfa de Cronbach global es 0,903, por lo que se concluyó 
que los instrumentos Gestión de talento humano y desempeño laboral 
tuvieron una confiabilidad muy alta. 
  Tabla 10:  
  Coeficiente de Alfa de Cronbach del instrumento Gestión del talento humano 






    Fuente: SPSS versión 25 
El valor de alfa de Cronbach es 0,841, por lo tanto, se concluyó que 
el instrumento tuvo una confiabilidad muy alta. 
  Tabla 11:  
  Coeficiente de Alfa de Cronbach del instrumento Gestión del talento humano 






    Fuente: SPSS versión 25 
   En el presente instrumento el valor de alfa de Cronbach es 0,814, por 






2.5. Métodos de análisis de datos 
2.5.1. Estadística descriptiva 
 Según Sierra (2014a, p. 87) afirmó que busca obtener datos para obtener 
características del grupo, apoyándose en el análisis de los datos de la muestra tomada, por 
ello en esta investigación se realizó la recopilación y organización de la información. La 
validez se realizó mediante el juicio de expertos, anualizándose el contenido de cada ítem 
de los dos cuestionarios considerando la pertinencia, relevancia y claridad. De la misma 
manera se realizó el coeficiente Alfa de Cronbach, para medir su fiabilidad. 
2.5.2. Estadística Inferencial 
    Según Sierra (2014b, p. 88) indicó que su objetivo es llegar a conclusiones basadas 
en la muestra y hacer válido para toda la población, apoyando a la estadística descriptiva 
de esta manera en la investigación se realizó el contraste de hipótesis, por consiguiente, 
mediante la prueba de hipótesis se aceptó el coeficiente de correlación de Spearman, 
viniendo a ser un estadístico no paramétrico porque mide la relación entre dos variables 
y no sigue una distribución normal. 
2.6.  Aspectos Éticos 
Según Córdova (2015, p. 68) su finalidad es que la investigación sea clara sin 
ambigüedades, coherente, veraz, respetando la propiedad de la información y 
confidencialidad. La presente investigación se basa en cuanto a los parámetros de 
investigación propuestos por la Universidad César Vallejo, asimismo para su redacción 
se aplicó las normas APA, el cuestionario fue resuelto con consentimiento del 
Supermercado Plaza Vea, y de los mismos encuestados de forma anónima. La 
participación fue totalmente voluntaria, donde los colaboradores tuvieron conocimiento 
































3.1. Caracterización de la muestra 
 
Figura 2: Edad de los colaboradores 
Fuente: Cuestionario de gestión de talento humano y desempeño laboral 
Interpretación: 
Del total de encuestados, el 74.3% de los colaboradores son de 18 a 23 años de edad, 
el 20% de 24 a 29 años de edad y el 5.7% son de 30 a 35 años de edad. 
 
Figura 3: Género de los colaboradores 
Fuente: Cuestionario de gestión de talento humano y desempeño laboral 
Interpretación: 
Del total de encuestados, la mayoría de los colaboradores son de género femenino 











3.2.   Estadístico descriptivo del reclutamiento de personal 
 
              Figura 4: Reclutamiento de personal 
Fuente: Elaboración propia 
        Interpretación 
Con respecto a los indicadores de reclutamiento de personal de la variable gestión 
del talento humano, se puede observar que el 48.6% de los entrevistados están totalmente 
de acuerdo que en el proceso de selección se toma en cuenta la experiencia del postulante, 
el 25.7% está de acuerdo que el supermercado utiliza la página web como medio externo 
para atraer postulantes, por otro lado, el 31.4% no están de acuerdo ni en desacuerdo que 
la empresa da la oportunidad a los colaboradores de ascender a un cargo importante, así 
mismo el 17.1% están en desacuerdo que el supermercado consulta a los colaboradores 
si tienen referidos a seleccionar, y el 8.6% de los entrevistados están totalmente en 



























0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
El supermercado utiliza la página web como medio
externo para atraer postulantes.
El supermercado consulta a los colaboradores si tienen
referidos aspirantes a seleccionar.
La empresa da la oportunidad a los colaboradores de
ascender a un cargo importante.
El proceso de selección se lleva a cabo respetando
principios de igualdad.
En el proceso de selección se toma en cuenta la
experiencia del postulante.
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo




3.3.   Estadístico descriptivo de capacitación de personal 
 
Figura 5: Capacitación de personal 
Fuente: Elaboración propia 
     Interpretación: 
Con respecto a los indicadores de capacitación de personal de la variable gestión del 
talento humano, se puede observar que el 31.4% de los entrevistados están totalmente 
de acuerdo que se sienten satisfechos con las capacitaciones recibidas , mientras que 
el 25.7% están de acuerdo que las capacitaciones recibidas les hacen más 
competentes, por otro lado, el 17.1% no están de acuerdo ni en desacuerdo que la 
organizaciones realiza programas de capacitación constantemente , así mismo el 
2.9% están en desacuerdo que el número de capacitación que brinda la empresa es 
suficiente para su desarrollo personal, y el 5.7% de los entrevistados están totalmente 



























0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
La organización realiza programas de capacitación
constantemente.
Los programas de capacitación ayudan a mejorar el
nivel de competencia.
Las capacitaciones recibidas te hacen más
competentes.
Se siente satisfecho con las capacitaciones recibidas.
Cree que el número de capacitación que brinda la
empresa es suficiente para su desarrollo personal.
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo




3.4.   Estadístico descriptivo de retención de talento 
 
  Figura 6: Retención de talento 
Fuente: Elaboración propia 
       Interpretación: 
Con respecto a los indicadores de retención de talento de la variable gestión del 
talento humano, se puede observar que el 45.7% de los entrevistados están totalmente 
de acuerdo que en la organización existe un sistema de reconocimiento por el logro 
de su esfuerzo en sus labores, así mismo el 25.7% están de acuerdo que su 
productividad es reconocida brindándoles bonos, por otro lado el 34.3% no están de 
acuerdo ni en desacuerdo que la relación de los jefes con los subordinados es la 
adecuada, de la misma manera el 2.9% están en desacuerdo que la organización 
estimula el crecimiento personal y el 5.7% de los entrevistados están totalmente en 




































0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
La relación de los jefes con los subordinados es la
adecuada.
Se siente identificado con la organización.
Está de acuerdo con los programas de incentivos que le
brinda la organización.
En la organización existe un sistema de reconocimiento
por el logro de su esfuerzo en sus labores.
La organización estimula tu crecimiento personal.
Su productividad es reconocida brindándole bonos.
Se siente motivado al realizar sus labores diarias en la
organización donde trabaja.
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo/ Ni en desacuerdo




3.5.   Estadístico descriptivo de comunicación 
 
Figura 7: Comunicación 
   Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Con respecto a los indicadores de comunicación de la variable desempeño laboral, se 
puede observar que el 31.4% de los entrevistados están totalmente de acuerdo que la 
empresa comunica las políticas de trabajo, así mismo el 25.7% están de acuerdo que se 
respeta la opinión de cada colaborador, por otro lado, el 31.4% no están de acuerdo ni 
en desacuerdo que la comunicación existente con su jefe inmediato es efectiva, mientras 
que el 5.7% están en desacuerdo que la empresa da la oportunidad de participar 
activamente comunicando sus ideas y el 11.4% de los entrevistados están totalmente en 


























0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
La comunicación entre todos los colaboradores es fluida.
La comunicación existente con mi jefe inmediato es efectiva
Se respeta la opinión de cada uno de los colaboradores
En la empresa tenemos la oportunidad de participar
activamente comunicando nuestras ideas.
La empresa comunica oportunamente las políticas de
trabajo
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO




3.6.   Estadístico descriptivo de responsabilidad 
 
Figura 8: Responsabilidad 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Con respecto a los indicadores de responsabilidad de la variable desempeño laboral, 
se puede observar que el 45.7% de los entrevistados están totalmente de acuerdo que 
realizan sus funciones de manera responsable logrando los objetivos, así mismo el 
28.6% están de acuerdo que cumplen responsablemente las tareas asignadas durante 
su horario de trabajo establecido, por otro lado, el 31.4 % no están de acuerdo ni en 
desacuerdo que desempeñan sus funciones con entusiasmo aspirando a obtener el 
mejor resultado, mientras que el 6.7% están en desacuerdo que se encuentran 
comprometidos dando prioridad a las tareas encomendadas y el 2.9% de los 



























0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Realiza sus funciones de manera responsable logrando los
objetivos
Cumple responsablemente las tareas asignadas durante su
horario de trabajo establecido.
Reconocen su responsabilidad en la organización.
Usted se encuentra comprometido dando prioridad a las
tareas encomendadas.
Desempeña sus funciones con entusiasmo aspirando a
obtener el mejor resultado.
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO




3.7.   Estadístico descriptivo de trabajo en equipo 
 
Figura 9: Trabajo en equipo 
  Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Con respecto a los indicadores de trabajo en equipo de la variable desempeño laboral, 
se puede observar que el 45.7% de los entrevistados están totalmente de acuerdo que 
se encuentran plenamente integrado con el equipo, así mismo el 28.6% están de 
acuerdo que el trabajo en equipo ayuda en la mejora de fines trazados en la 
organización, por otro lado, el 31.4% no están de acuerdo ni en desacuerdo que todos 
los colaboradores cooperan realizando las funciones en equipo, mientras que el 
17.1% están en desacuerdo que el trabajo en equipo orienta al logro de objetivos 
alcanzando las metas y el 5.7% de los entrevistados están totalmente en desacuerdo 


























0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Estoy plenamente integrado con mi equipo.
El trabajo en equipo ayuda en la mejora de fines trazados
en la organización.
El trabajo en equipo orienta al logro de objetivos
alcanzando las metas
Se involucra a todo el equipo de colaboradores para la
toma de decisiones
Todos los colaboradores cooperan realizando las funciones
en equipo.
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO
NI DE ACUERDO NI EN DESACUERDO  DE ACUERDO




3.8.   Contrastación de hipótesis 
3.8.1. Prueba de normalidad 
H0: La distribución es normal 
H1: La distribución no es normal. 
3.8.1.1.  Regla de decisiones 
Sig. (t) = 0.05; Nivel de aceptación 95%;    Z= 1.96;    N= 35<50 
Si Sig. (e) <   Sig. (t) ---   Se rechaza el Ho 
Si Sig. (e)  >  Sig. (t) ---    Se acepta el Ho 
Tabla 12 
Prueba de normalidad – Shapiro Wilk 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Gestión del talento         
humano 
,151 35 ,000 ,935 35 ,000 
Desempeño laboral ,150 35 ,000 ,939 35 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Elaboración propia 
 Interpretación 
En la tabla 12 se escoge el estadístico de Shapiro – Wilk porque la muestra es 
menor igual a 50, en este caso se tiene una muestra de 35 (colaboradores del 
Supermercado Plaza Vea Ceres). 
La significancia para ambas variables es de 0,000 siendo menos que 0,05 por 
ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna; es decir que no es una 
distribución normal y se determina que la investigación es no paramétrica ya que no 
cumple la condición de ser muestra normal y se aceptará el estadístico no paramétrico 





3.8.2.    Prueba de hipótesis general 
 
Tabla 13 
Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 
 
Valor de rho Significado 
-1 
Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a  -0.99 
Correlación negativa muy alta 
-0.7 a  -0.89 
Correlación negativa alta 
-0.4 a  -0.69 
Correlación negativa moderada 
-0.2 a  -0.39 
Correlación negativa baja 
-0.01 a  -0.19 
Correlación negativa muy baja 
0 
Correlación nula 
0.01 a  0.19 
Correlación positiva muy baja 
0.2 a  0.39 
Correlación positiva baja 
0.4 a  0.69 
Correlación positiva moderada 
0.7 a  0.89 
Correlación positiva alta 
0.9 a  0.99 
Correlación positiva alta 
1 
Correlación positiva grande y perfecta 
 











Prueba de hipótesis correlacional entre gestión de talento humano y desempeño 
laboral. 
H0: No existe relación entre la gestión de talento humano y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
H1: Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 14 
Prueba de hipótesis correlacional entre gestión del talento humano  y desempeño laboral 
Correlaciones 











Sig. (bilateral) . .000 
N 35 35 
Desempeño laboral  Coeficiente de 
correlación 
.755** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos versión 25 
Interpretación: Considerando la hipótesis general planteada, se ha procedido a realizar el 
análisis correspondiente en base a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, utilizando el 
software del SPSS v.25. 
En la tabla 14 se observa que el valor de Sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, es 
decir que es menor al p = 0.05. Por ende, se rechaza la hipótesis nula y en consecuencia se 
acepta la hipótesis alterna, donde indica que existe relación entre las dos variables. 
En consecuencia, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre 
la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea Ceres, Ate 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 




3.8.3.1.  Prueba de hipótesis correlacional entre reclutamiento de personal y 
desempeño laboral. 
H0: No existe relación entre reclutamiento de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
H1: Existe relación entre reclutamiento de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 15 









Desempeño laboral  Coeficiente de 
correlación 
1.000 . 636** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos versión 25 
Interpretación: Considerando la primera hipótesis especifica planteada, se ha procedido a 
realizar el análisis correspondiente en base a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, 
utilizando el software del SPSS v. 25. 
En la tabla 15 se observa que el valor de Sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, es 
decir que es menor al p = 0.05. Por ende, se rechaza la hipótesis nula y en consecuencia se 
acepta la hipótesis alterna, donde indica que si existe relación entre la primera dimensión y 
la segunda variable. 
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre 
reclutamiento de personal y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea Ceres, Ate 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 
0.636. En otras palabras, se considera una correlación positiva moderada. 




3.8.3.2. Prueba de hipótesis correlacional entre capacitación de personal y 
desempeño laboral 
H0: No existe relación entre la capacitación de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
H1: Existe relación entre la capacitación de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 16 









Desempeño laboral   Coeficiente de 
correlación 
1.000 . 672** 
Sig. (bilateral) . .000 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos versión 25 
Interpretación: Considerando la segunda hipótesis especifica planteada, se ha procedido a 
realizar el análisis correspondiente en base a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, 
utilizando el software del SPSS v. 25. 
En la tabla 16 indica que el valor de Sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, es decir 
que es menor al p = 0.05. Por lo que se rechaza la hipótesis nula y en consecuencia se acepta 
la hipótesis alterna, donde indica que si existe relación entre la segunda dimensión y el 
desempeño laboral 
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre 
capacitación de personal y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado 
Plaza Vea Ceres, Ate 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 




3.8.4. Prueba de hipótesis correlacional entre retención de talento y desempeño 
laboral. 
H0: No existe relación entre la retención de talento y el desempeño laboral de los 
colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
H1: Existe relación entre la retención de talento y el desempeño laboral de los colaboradores 
del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019. 
Estrategia de la prueba: 
Si el valor Sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 17 









Desempeño laboral  Coeficiente de 
correlación 
1.000 . 793* 
Sig. (bilateral) . .000 
N 35 35 
Retención de talento Coeficiente de 
correlación 
.793* 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 35 35 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Base de datos versión 25 
Interpretación: Considerando la tercera hipótesis especifica planteada, se ha procedido a 
realizar el análisis correspondiente en base a los datos obtenidos de la encuesta aplicada, 
utilizando el software del SPSS v. 25. 
En la tabla 17 indica que el valor de Sig. (Bilateral) en equivalente a 0.000, es decir 
que es menor al p = 0.05. Por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna, donde indica que si existe relación entre la tercera dimensión y desempeño laboral. 
En conclusión, existe suficiente evidencia estadística para afirmar la relación entre 
retención de talento y el desempeño laboral de los colaboradores del Supermercado Plaza 
Vea Ceres, Ate 2019, mediante un coeficiente de correlación del Rho de Spearman = 0.793. 



































Los resultados obtenidos sobre gestión del talento humano y desempeño laboral de 
los colaboradores del Supermercado Plaza Vea Ceres, Ate 2019, permitieron comparar los 
antecedentes citados en la investigación, por lo cual se tomaron los resultados más 
importantes. 
 Para el resultado adquirido entre las variables gestión de talento humano y 
desempeño laboral de los colaboradores, se determina que existe una correlación positiva 
alta entre ambas variables, ya que el coeficiente de correlación del Rho Spearman es de 
(Rho= 0.755), Sig. (Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05) en el cual se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna. 
 Reinoso (2017), en su investigación determinó que las competencias laborales y el 
desempeño laboral en la red de hospital de Ecuador, obtuvieron una correlación positiva 
moderada en los resultados del Rho de Spearman (Rho= 0.638), con una significancia de 
0.000 aceptando la hipótesis alterna. 
Estos resultados guardan relación con lo manifestado de Bulanow (2018, p. 526) 
refiriéndose que desarrollando un plan de capacitación a los colaboradores es de beneficio 
tanto para ellos porque desarrollan múltiples competencias, así como para la compañía al 
mejorar la calidad de servicio al cliente.  
 En consecuencia, Meléndez (2015), en su investigación indicó que sus variables 
tienen una confiabilidad alta dando como resultado del coeficiente Alfa de Cronbach de 0.98. 
Así mismo se determinó que el clima laboral y el desempeño de los servidores 
administrativos del Ministerio de Finanzas, obtuvieron una correlación positiva alta en los 
resultados del Rho= 0.705, con un valor de significancia de 0.01 aceptando la hipótesis 
alterna. 
 Estos resultados guardan relación con lo manifestado de Gómez (2014, p. 49) 
indicando que, en un adecuado ambiente laboral, el colaborador se sentirá integrado en la 
organización desempeñándose con mayor nivel de eficiencia. 
 Cevallos (2014), en su tesis determinó que la gestión de talento humano y desempeño 
laboral en la Agropecuaria de Santa Elena, obtiene una correlación positiva moderada de las 




Por lo tanto, podemos afirmar que una adecuada gestión del talento humano mejorará 
el desempeño, desarrollando habilidades y competencias (Mehdiabadi, 2016, p. 4) 
 Así mismo, Ramírez (2014) en su investigación en su investigación indicó que sus 
variables tienen una confiabilidad alta dando como resultado del coeficiente Alfa de 
Cronbach de 0.871. Así mismo se evidencia una correlación negativa perfecta con los 
resultados del coeficiente de Pearson r=1 y un valor de significancia de 0.01 demostrando 
que hay relación moderada entre sus variables. 
 Por lo tanto, el diseño de trabajo juega un papel vital ya que se relaciona directamente 
con el desempeño laboral y su importancia puede presentarse muy crítica al momento de 
realizar una planificación donde se busca mejorar los resultados individuales de cada 
colaborador. 
 Abreu (2014), en su investigación determinó que la gestión del talento humano y 
desempeño de los trabajadores en el ámbito de construcción, Maracaibo de Venezuela, 
señala una correlación positiva alta en los resultados del Rho= 0.717. 
 Mora (2012, p. 27) mencionó que la gestión del talento es promover hacia la 
excelencia las habilidades de acuerdo a las exigencias operativas donde se respalda el 
desarrollo de la capacitación de cada personal, por lo tanto, la buena gestión del talento 
humano incrementa la capacidad del desempeño. 
 Pinedo y Quispe (2017) en su investigación determinó que la gestión del talento 
humano y la motivación de los colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.A., 
obtuvieron una correlación positiva moderada en los resultados de Rho= 0.689, con un nivel 
de significancia de 0.01 aceptando la hipótesis alterna. 
 Se llegó a la conclusión que una adecuada gestión de talento humano aumenta la 
motivación, así como mencionó García (2016, p. 456) indicando que una buena gestión del 
talento humano, motiva e impulsa a las personas a realizar sus funciones y optimizar su 
desempeño. 
 Flores (2017) en su investigación determinó que el compromiso organizacional y el 
desempeño laboral en la Red de Salud de Rímac, obtuvieron una correlación moderada en 





  Se concluye que los empleados están comprometidos e identificados con la 
organización y se encuentran con la absoluta disposición a dar lo mejor de sí. 
 Así mismo Osorio y Zaravia (2016), en su investigación indicaron que la gestión 
de talento humano y la calidad de servicio en la gerencia del Gobierno Regional de 
Huancavelica - 2016, obtuvieron una correlación positiva moderada en el resultado de Rho= 
0.549 con un nivel de significancia de 0.001 aceptando la hipótesis alterna. 
 Por lo tanto, se concluyó que la gestión de talento humano es sustancial para que 
los colaboradores brinden un servicio de calidad. 
 Arana y Vásquez (2015) en su investigación indicaron que la gestión de talento 
humano y la incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo – 2014, obtuvieron una correlación positiva 
moderada en el resultado de Rho= 0.621. 
 Se concluyó que para que los colaboradores del área administrativo desarrollen sus 
funciones de manera adecuada deben mantener haber una buena gestión de talento humano, 
mediante capacitaciones continuas para que brinden una calidad de servicio y obtengan un 
buen rendimiento. 
 Oscco (2015) en su investigación determinó que la gestión del talento humano y su 
relación con el desempeño laboral de la municipalidad distrital de Pacucha – Apurímac, 
obtuvieron una correlación positiva alta en los resultados del Rho de Spearman (Rho= 
0.763). 
 Se concluyó que los colaboradores están comprometidos con su empleo porque 





































Primera: Se determina que existe una correlación positiva alta del Rho Spearman 0.755 y 
un nivel de significancia de 0.000, en relación con el resultado se puede afirmar que, 
mediante una adecuada gestión de talento humano, será mejor el desempeño laboral de los 
colaboradores. 
Segunda: Se evidencia que existe una correlación positiva moderada del Rho de Spearman 
0.636 y un nivel de significancia de 0.000. De acuerdo con el resultado obtenido para mejorar 
el desempeño laboral, el supermercado debe implementar estrategias para realizar un buen 
reclutamiento de personal logrando tener colaboradores con un excelente desempeño laboral. 
Tercera: Se determina que existe correlación positiva moderada con Rho de Spearman 0.672 
y un nivel de significancia de 0.000. En base a los resultados el supermercado debe emplear 
estrategias para llevar a cabo una adecuada capacitación de personal y así pueda mejorar el 
desempeño de los colaboradores. 
Cuarta: Se observa que existe correlación positiva alta con Rho de Spearman 0.793 y un 
nivel de significancia de 0.000. En base al resultado obtenido se afirma que ante una óptima 






































Primera: Se recomienda dar oportunidad para su crecimiento, recompensar a los 
colaboradores mediante incentivos y valorar al capital humano dando buen trato para que 
los colaboradores se sientan parte de la organización y se desempeñen de manera eficiente. 
Segunda: Se recomienda realizar programas de capacitación de manera constante y 
desarrollar cualidades en los colaboradores para que puedan desenvolverse no solo en su 
área sin en todas las áreas adquiriendo nuevos conocimientos. 
Tercera: Se recomienda realizar programas de capacitación de manera constante y 
desarrollar cualidades en los colaboradores para que puedan desenvolverse no sólo en su 
área sino en otras áreas del supermercado para que adquieran nuevos conocimientos y se 
desempeñen de manera competente. 
Cuarta: Se recomienda a la gerencia del supermercado mantener satisfechos a los 
colaboradores, haciéndoles sentir identificados, poniendo atención especial a cada detalle, 
reconociendo sus logros a través de recompensas, motivándoles para seguir logrando 
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